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Stereotyper och fordomar

Vad ar stereotyper och fordomar?

« Stereotyper &r viktiga aspekter av vart satt att fungera psykologiskt. Vi
producerar stereotyper som del i en normal, vardaglig psykologisk process
med hjélp av kognitiva funktioner som uppmarksamhet, begreppsbildning
och minne.

* Det ar absolut nédvandigt med stereotyper, generaliseringar och
allméanbegrepp for att organisera och strukturera var tillvaro i varlden. De
skapar ordning i en kaotisk varld. Om varlden &r alltfor svartolkad reagerar
vi med angest och oro.

« Enfordom ér ett positivt eller negativt antagande som grundar sig pa
felaktig eller otillracklig information.

 Fordomar innehaller kanslor och vérderingar.

* Negativa fordomar grundas ofta i kénslor av angest, forbittring,
nedvardering, forakt, etc.

 Positiva fordomar styr av sympati, medkénsla och fortrolighet.

« Selektiv perception - var hjarna anvander sig av olika mekanismer som
gor att viss information fran omvarlden sorteras bort (filtrering) medan
annan utebliven information Iaggs till (komplettering).

« Konfirmeringsbias - en tendens i manskligt beteende att omedvetet vara
selektivt uppmarksam pa sadan information som bekréaftar vara egna
uppfattningar.

* Minnesbias — bendgenheten att minnas information som passar ihop med
en stereotyp, snarare an information som gar emot stereotypen.

* Subtyp — For att forklara varfor ndgon eller nagra gruppmedlemmar inte
beter sig i enlighet med en stereotyp kan en betraktare skapa en subtyp av
den ursprungliga gruppen. Pa detta sétt kan gruppstereotypen behallas for
majoriteten av gruppens medlemmar medan subgruppen utgér ett undantag.
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Olika mangfaldsbegrepp

« Mangfald utifran bakgrundsfaktorer: kon, hudfarg, etnisk, religios eller
kulturell tillhorighet, funktionsvariation, alder eller sexuell laggning

« Kognitiv mangfald: perspektiv, satt att tanka, fardigheter, tolkningar,
formagor, etc.

Diskriminering

« Direkt diskriminering - Nagon missgynnas genom att behandlas samre &n
nagon annan i en jamforbar situation. Diskrimineringen ska vara kopplad
till nagon av diskrimineringsgrunderna.

« Indirekt diskriminering — En regel eller en rutin som verkar neutral men
sarskilt missgynnar personer utifran de olika diskrimineringsgrunderna.

» Berattigat syfte — Det ar inte indirekt diskriminering om regeln, policyn,
riktlinjen, etc., (som asyftas i definitionen av indirekt diskriminering) har
ett berattigat syfte. Samt att de medel som anvénds ar lampliga och
nodvéandiga for att uppna detta, samt att det inte finns andra alternativ for
att uppna syftet.

* Intresseavvagning — Bedomningen av syfte och medel &r ett uttryck for
intresseavvagningen mellan arbetsgivarens (i sig beréttigade) intresse av att
forsékra sig om en vl utford arbetsprestation och den arbetssékandes
(likaledes beréattigade) intresse av att inte uteslutas fran mojligheten att fa
en anstéllning pa grund av ett icke-relevant krav.

Fordomar och bias i moten mellan manniskor

« Haloeffekten - hur vi generaliserar fran information om en egenskap hos
en person till att bilda oss en uppfattning om personens andra egenskapetr.
Det &r en genvag som kan leda till att man antingen tycker om allt hos en
person, till att man tycker illa om allt hos en person.

 Likhetsbias — tendensen att géra positiva bedémningar om andra som
liknar oss sjalva eller var egen grupp. De som é&r olika oss i fraga om
kultur, hudfarg, dialekt, intresseomrade och sa vidare tenderar vi att se mer
skeptiskt pa.
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Fordomar och bias inom rekryteringsprocessen — nagra tips

 Granska och gor upp med de mentala bilder som finns kring hur den ser ut
som ska fa tjansten

» Dokumentera rekryteringsprocessens olika steg — inte minst viktigt om
exempelvis ett diskrimineringsarenden uppstar

 Avsitt mycket tid till att skilja mellan 6nskvarda och nédvandiga
kvalifikationer for tjansten

« Fundera pa vad rubrik och bild signalerar i jobbannonsen

« Faststall urvalskriterier fore ansokningar granskas. Lagg marke till om
kriterierna andras langre fram i processen och fundera i sa fall pa varfor.

* | intervjusituationen: var medveten om haloeffekten, likhetsbhias, samt det
forsta intryckets betydelse. Vad i de positiva reaktionerna beror pa att jag
upplever att jag och kandidaten ar lika?

« Ett bra forberedelsearbete infor olika steg i rekryteringsprocessen kan
minska utrymmet for fordomar och bias
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